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1 Johdanto 

Erilaiset työhyvinvoinnin ja jaksamisen teemat ovat olleet esillä viime vuosina. Vuoden 2022 

työtaistelut sosiaali- ja terveysalalla saavuttivat valtavan mediahuomion, minkä ansiosta 

esimerkiksi puutteelliset resurssit ja palkkakeskustelu nousivat julkisuuteen. Keväällä 2022 

jopa 81 000 julkisen sektorin työntekijää menivät lakkoon ajaakseen aloille niiden kipeästi 

tarvitsemaansa palkkaohjelmaa (JUKO, 2022). Myös sosiaali- ja terveysalan huono 

johtaminen on saanut viime aikoina voimakasta kritiikkiä. Työntekijätasolla muutosta 

toivotaan erityisesti lähijohtamiseen, esihenkilöltä toivotaan tukea työssä jaksamiseen sekä 

työkykyyn (Vartia, 2022). Työvoimapulaan ratkaisua on etsitty esimerkiksi erilaisilla 

sitoutumispalkkioilla, joissa useamman kuukauden työsuhteessa ollut sote-alan työntekijä 

saa työnantajalta kertaluontoisen rahapalkkion (Manninen & Collin, 2022).  

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää, mitkä syyt johtavat sosionomien 

työuupumukseen. Työolojen ongelmakohtia tunnistetaan yhä enenevissä määrin, mutta 

sosiaalialan erityispiirteet saattavat vielä jäädä huomaamatta. Vaikka sosiaali- ja 

terveysalojen ongelmat ovat saavuttaneet viime aikoina mediahuomion ansiosta paljon 

näkyvyyttä, ei ongelmia ole vielä ratkaistu. Uupumusta aiheuttavat syyt tulee tunnistaa, jotta 

niihin olisi tulevaisuudessa työpaikoilla helpompi puuttua. Olettamuksena opinnäytetyössä 

oli se, että vastauksissa nousee esille sosiaalialan erityispiirteisiin liittyviä syitä. 

Vaikka tässä opinnäytetyössä ei ole työelämäyhteyttä, voi opinnäytetyön tuloksista silti olla 

hyötyä yhteiskunnallisestikin. Sosionomien työuupumusta ei ole tutkittu paljon, joten 

jokainen tutkimus ja siitä saatu tieto on tulevaisuuden kannalta tärkeää. Jaksamisen 

haasteisiin tulee puuttua mahdollisimman ajoissa. Tämä ei onnistu, jos työuupumusta 

aiheuttavia tekijöitä ei tunnisteta tai löydetä. Työuupumus sekä hyvinvoinnin ja jaksamisen 

haasteet ovat ajankohtaisia aiheita sosiaali- ja terveysalalla, ja jokainen näistä aiheista tehty 

tutkimus tai selvitys lisää tietoisuutta aiheesta. 

Opinnäytetyö toteutettiin kyselytutkimuksena. Kysely jaettiin erittäin aktiiviseen 

Sosionomien uraverkosto -Facebook-ryhmään. Kyselylomake valikoitui 
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tutkimusmenetelmäksi siksi, että tavoitteena oli saada kyselyyn mahdollisimman paljon 

vastauksia, ja sitä kautta aineistosta mahdollisimman suuri ja monipuolinen. Vastauksia 

kyselyyn tuli 903 kappaletta. Opinnäytetyössä tarkastellaan ensin sosionomi (AMK) ja 

työuupumuksen teoriataustaa, jonka jälkeen esitellään tutkimuskysymys ja opinnäytetyön 

toteutus. Lopuksi esitellään saadut tutkimustulokset, ja pohditaan aineiston luotettavuutta, 

sekä sitä, mitä saadut tulokset kertovat sosiaalialan tilanteesta tällä hetkellä. 

YK:n jäsenmaat tekivät vuonna 2015 sopimuksen kestävän kehityksen Agenda 2030 -

toimintasuunnitelmasta. Agenda 2030 sisältää 17 tavoitetta, joita noudattamalla jäsenmaat 

sitoutuvat kehittämään kaikkea toimintaansa kohti kestävämpää yhteiskuntaa, ja maapalloa. 

Agenda 2030 toimintaohjelman tavoitteiden kohdat:  

3.Terveyttä ja hyvinvointia 

8. Ihmisarvoista työtä ja talouskasvua 

9. Kestävää työtä, innovaatiota ja infrastruktuuria 

17. Yhteistyö ja kumppanuus 

liittyvät oleellisesti tämän opinnäytetyön aiheeseen. (YK-liitto, n.d.) 

Opinnäytetyö kietoutuu kestävään kehitykseen siten, että kokonaisvaltainen työhyvinvointi 

tukee ihmisen työntekokykyä. Haasteet työhyvinvoinnissa, tai jopa työuupumus, tuovat 

merkittäviä haasteita ihmisen kykyyn toimia työelämässä. Agenda 2030:n tavoitteena on 

pyrkiä kohti kestävää ja ihmisarvoista työtä (YK-liitto, n.d.). Mikäli haluamme pyrkiä kohti 

kestävää työhyvinvointia, tulee haasteet tunnistaa ja pyrkiä puuttumaan niihin ajoissa. 
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2 Tietoperusta ja käsitteiden määrittely 

Opinnäytetyössä käytetään kahta tutkimusaiheen kannalta olennaista keskeistä käsitettä, 

jotka alla olevissa kappaleissa määritellään tarkemmin. Määriteltävät käsitteet ovat 

sosionomi (AMK) sekä työuupumus. 

2.1 Sosionomi (AMK) 

Sosionomi (AMK) on sosiaalialan asiantuntija, jonka tehtävänä on ihmisten auttaminen ja 

tukeminen, sekä ihmisen kasvun ja kehityksen edistäminen (Opintopolku, n.d.). Sosionomin 

työkenttä on laaja, ja sosionomi voi työskennellä esimerkiksi sosiaalisen tuen, kasvatuksen, 

neuvonnan ja ohjauksen tehtävissä sosiaalihuollon ja varhaiskasvatuksen kentillä, joko 

julkisella, yksityisellä tai kolmannella sektorilla. Sosionomi voi työskennellä itsenäisesti, tai 

esimerkiksi laillistetun sosiaalityöntekijän työparina. (Raatikainen ym., 2020, ss. 66–71) 

Sosiaalialan AMK-verkosto hyväksyi vuonna 2016 sosionomin tarvittavaa osaamista kuvaavat 

kompetenssit (Sosiaalialan AMK-verkosto, n.d.). Sanalla kompetenssi tarkoitetaan yksilön tai 

yhteisön kykyä onnistua erilaisissa tilanteissa, jonkin muun tahon, tai henkilön/yhteisön itse 

asettamien tavoitteiden mukaisesti. Sosionomin kompetensseilla tarkoitetaan sosionomin 

taitoja, kykyä, ja omia ominaisuuksia työstä ja tehtävistä suoriutumiseen. (Raatikainen ym., 

2020, s. 19) Sosionomin kompetenssit ovat: sosiaalialan eettinen osaaminen, asiakastyön 

osaaminen, sosiaalialan palvelujärjestelmäosaaminen, kriittinen ja osallistava 

yhteiskuntaosaaminen, tutkimuksellinen kehittämis- ja innovaatio-osaaminen, sekä 

työyhteisö-, johtamis- ja yrittäjyysosaaminen (Sosiaalialan AMK-verkosto, n.d.). 

Sosionomin kompetenssit toimivat perusteina sosionomikoulutukselle, ja sosionomin 

osaamiselle. Edellä mainittujen kompetenssien mukaan toimiva sosionomi muun muassa 

tunnistaa, ja osaa asettua haavoittuvassa asemassa olevien yksilöiden ja yhteisöiden 

puolelle, osaa toimia perustellusti arvoristiriitatilanteissa, sekä edistää tasa-arvoa ja 

yhdenvertaisuutta. (Sosiaalialan AMK-verkosto, n.d.) 
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Vuonna 2016 voimaan tulleen sosiaalihuollon ammattihenkilölain tarkoituksena on pyrkiä 

turvaamaan asiakasturvallisuus sosiaalihuollon palveluissa, sekä edistää asiakkaan oikeutta 

laadukkaaseen sosiaalihuoltoon. Lain myötä sosionomi vakiintui laillistetuksi 

ammattihenkilöksi. Sen mukaan sosionominimikettä saa käyttää vain sosionomikoulutuksen 

suorittanut henkilö, jolle sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto (Valvira) on 

myöntänyt oikeuden harjoittaa sosionomin ammattia laillistettuna ammattihenkilönä. (Laki 

sosiaalihuollon ammattihenkilöstä 817/2015 § 1, § 3, § 8) 

Sosionomin työnimike vaihtelee tällä hetkellä suuresti, ja usein nimikkeenä 

sosionomikoulutuksen vaativasta työtehtävästä käytetään esimerkiksi ohjaajaa tai 

sosiaaliohjaajaa. Tulevaisuudessa tavoitteena on, että jokainen sosionomi olisi sosionomi 

myös työnimikkeeltään, tällä tavoitellaan sosionomin työnkuvan vakiintumista ja 

selkeyttämistä. (Raatikainen ym., 2020, ss. 69–71) 

2.2 Työuupumuksen oireet ja ennaltaehkäisevät tekijät 

Työuupumuksella tarkoitetaan Suomessa oireyhtymää, ei sairautta. Tunnistettavimmat ja 

yleisimmät työuupumuksen oireet ovat voimakas ja kokonaisvaltainen väsymys, sekä 

kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon lasku. Työuupumus kehittyy pikkuhiljaa, sen 

syntymiseen vaikuttavat työntekijän persoonallisuus, työn ja työyhteisön vuorovaikutus, 

sekä työntekijän oma stressinsieto- ja sopeutumiskyky. (Rovasalo, 2020) Työuupumukseen 

liittyvä voimakas väsymys on kokonaisvaltaista kehon ja mielen väsymystä, joka ei häviä 

nukkumalla. Henkilö ei koe työtään enää mielekkääksi, eikä välttämättä koe enää edes 

osaavansa tai selviytyvänsä työtehtävistään. (Nurmi, 2016, ss. 17–18) 

Terveysportin (Rovasalo, 2020) mukaan työuupumusta ei pidä medikalisoida. 

Medikalisaatiolla tarkoitetaan ilmiötä, jossa oireita aletaan luokitella sairaudeksi, vaikka 

kyseessä ei oikeasti ole sairaus. Medikalisaatio on seurausta myös siitä, että ihminen 

tarvitsee diagnooseja esimerkiksi saadakseen sairauslomaa ja sairauspäivärahaa. 

(Lääkäriliitto, n.d.) Lääketieteellisesti työuupumus luokitellaan oirediagnoosiksi, minkä takia 

työnantajan ei tarvitse maksaa työntekijälle sairauspoissaloajalta palkkaa (Rovasalo, 2020).  
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Työuupumus on seurausta pitkittyneestä työstä johtuvasta stressitilasta. Työuupumus on 

kehon vastareaktio pitkittyneelle stressille, tilanteelle, jossa keho ei pysty enää 

kannattelemaan äärimmäistä stressitilaa. (Marila & Valonen, 2020, s. 13) Työuupumuksen 

juurisyyt voidaan jakaa karkeasti kahteen osaan, ihmisen omiin resursseihin ja niiden 

puutteeseen, sekä työn ja työpaikan epäkohtiin. Sami Pirkolan (Erkko, 2020, s. 33) mukaan 

työuupumus on seurausta yksilön voimavarojen ja työn vaatimusten ristiriidasta. 

Erkko (2020) sekä Marila ja Valonen (2020) ovat kirjoissaan haastatelleet useita 

työuupumuksesta kärsiviä, ja siitä selvinneitä henkilöitä. Haastattelujen perusteella 

työuupumus noudattaa usein samaa kaavaa, se on seurausta äärimmäisestä ja 

pitkittyneestä, jopa vuosia kestävästä stressitilasta. Ihmisellä on kyky sinnitellä stressin 

keskellä pitkiäkin aikoja, ja lopulta uupumiseen havahtumisen saattaa laukaista jokin 

tilanteeseen nähden pieni vastoinkäyminen. Toisinaan haastateltava ei ollut tunnistanut 

uupumustaan ennen kehon totaalista fyysistä romahdusta, jonka seurauksena uupumus oli 

lamaannuttavaa, eikä keho enää yksinkertaisesti toiminut. Työuupumus pakotti 

haastateltavat pysähtymään, ja pohtimaan uupumisen syitä, sekä omia voimavarojaan ja 

rajojaan. Erkon yllättävin havainto oli se, että useat haastateltavat kertoivat työuupumuksen 

olleen yksi heidän elämänsä parhaista kokemuksista, sillä se pakotti pysähtymään, ja 

reflektoimaan omaa jaksamistaan. (Erkko, 2020; Marila & Valonen, 2020) 

Yhtenä suurimpana työuupumuksen ennaltaehkäisijänä pidetään työn imua. Jari Hakasen 

(Erkko, 2020, ss. 51–52) mukaan intohimo työtä kohtaan antaa merkittävän suojan 

työuupumusta vastaan. Mielekäs, kiinnostava, sekä sopivan haastava työ antaa tekijälleen 

onnistumisen kokemuksia sekä merkityksellisyyden tunnetta. Työn imu on yhteydessä 

työntekijän henkiseen ja fyysiseen työhyvinvointiin. Työn imussa oma työ tuntuu 

merkitykselliseltä, ja onnistumisista on helppo nauttia. Kun työstään nauttii, sekä työpaikalla 

viihtyy hyvin, alkaa myös työn ulkopuolista elämää arvostaa uudella tavalla. Työ on 

mielekästä, mutta voimavaroja jää myös palauttavan vapaa-ajan viettämiseen. Sopivan 

haastava työ antaa tekijälleen mahdollisuuden oppia uutta, jatkuva oppiminen pitää työn 

monipuolisena, ja suojaa tekijäänsä työhön kyynistymiseltä. (Marila & Valonen, 2020, ss. 

144–145) 
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2.2.1 Työuupumus-käsitteen historiaa 

Työuupumus mielletään helposti nykyajan ongelmaksi. Ihmisiä piinaavat työn lisäksi erilaiset 

ärsykkeet, kuten sosiaalinen media, ja oletus jatkuvasta tavoitettavuudesta. Kulttuurimme 

ihannoi suorituskeskeisyyttä, ja työn ja vapaa-ajan väliin on vaikeaa vetää rajaa. 

Todellisuudessa työuupumus on ilmiönä tunnistettu jo pitkään, jopa 1800-luvulta asti, jo 

silloin ajateltiin elämän olevan liian hektistä ihmisen stressinsietokyvylle. (Erkko, 2021, ss. 

183–185) 

1900-luvun alkupuolella työuupumus -ilmiötä alettiin tunnistaa yhä enenevissä määrin. 

Raskaat työolosuhteet ja -tehtävät, sekä pitkät työpäivät saivat aikaan sen, että työntekijät 

rupesivat uupumaan. Uupuminen miellettiin lähinnä fyysiseksi uupumukseksi, vaikka 

samanaikaisesti tunnistettiin myös joitakin välillisiä tekijöitä uupumuksen syntymiseen, 

kuten esimerkiksi niukka ja yksipuolinen ruokavalio. Uupumuksen helpotuskeinoina pidettiin 

esimerkiksi ruokavalion monipuolistamista, sekä työpaikalla valaistuksen parantamista. 

(Väänänen ym., 2018, s. 19) 

Eeva Kolu (2020, s. 19) avaa kirjassaan lyhyesti työuupumus-käsitteen historiaa. Burnout 

(suom. loppuun palaminen) mainittiin ensimmäistä kertaa amerikkalaisen psykologi Herbert 

Freudenbergerin artikkelissa vuonna 1974. Freudenberger tutki vapaaehtoisklinikan 

työntekijöitä, ja kuvaili julkaisemassaan artikkelissa loppuun palanutta työntekijää sanoilla 

”näyttää masentuneelta, käyttäytyy masentuneesti ja vaikuttaa masentuneelta”. 

Mona Mannevuo avaa Anni Erkon (2021) kirjassa työuupumuksen historiaa Suomessa. 

Sotien jälkeen uupuneesta ihmisestä käytettiin termiä asteenikko. Asteenisuus jakautui 

kahteen osaan, masentuneisiin, ja itsestään epävarmoihin työntekijöihin. Näihin aikoihin 

uskottiin ihmisen olevan inhimillinen kone, joka toisinaan voi mennä epäkuntoon. 

Asteenisuus nähtiin todellisena tilana, jossa työntekijä olisi halunnut työskennellä, mutta oli 

väsynyt sillä hänen energialatauksensa ei purkautunut normaalisti. Asteenisuutta ei tuolloin 

osattu nähdä työstä johtuvaksi, vaan se miellettiin ennemmin ihmisen ominaisuudeksi. 

Asteenisuus nähtiin siis ikään kuin fyysisenä sairautena, johon löytyi fysiologinen selitys. 

Uupumusta taas pidettiin mielenterveyden häiriönä, jonka pelättiin tarttuvan työyhteisön 
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keskellä. Mannevuon mukaan nykypäivänä uupumus tunnistetaan ja siitä puhutaan, mutta 

keskusteluissa elää silti vaade siitä, että pitäisi vaan yrittää jaksaa. (Erkko, 2021, ss. 184–186) 

2.3 Aiemmat tutkimukset aiheesta 

Sosiaalialan työtekijöiden työhyvinvointia ja työuupumusta on tutkittu viime vuosina jonkin 

verran, selvityksiä aiheesta on tehnyt muun muassa sosiaalialan korkeakoulutettujen 

ammattiliitto Talentia. Kyseisistä aiheista on tehty vuoden 2020 jälkeen jonkin verran myös 

opinnäytetöitä ja pro gradu -tutkielmia, niistä suurin osa on toteutettu kuvailevina 

kirjallisuuskatsauksina, joissa aineistona on käytetty jo aiemmin julkaistuja materiaaleja. 

Varsinaisesti sosionomien työuupumuksesta on julkaistu yksittäisiä opinnäytetöitä. 

Talentia julkaisi vuonna 2021 Vastavalmistuneiden urapolut -selvityksen, jossa selvitettiin 

vuosina 2019–2020 valmistuneiden sosionomien työelämään sijoittumista. Selvitykseen 

vastasi 431 henkilöä, vastausprosentti oli noin 29. Kyselyyn vastanneista 79 % oli suorittanut 

sosionomitutkinnon. Selvityksen tulokset olivat huolestuttavia. Kaikista kyselyyn 

vastanneista (n=431) 48 % koki olevansa jokseenkin tai täysin samaa mieltä siitä, että työtä 

on liikaa. Lisäksi 41 % koki, että työ on henkisesti liian kuormittavaa. Yleisesti selvitykseen 

vastanneet olivat työhönsä motivoituneita, ja kokivat työn mielekkääksi. Liian pienet 

resurssit, kuormittava työ ja pieni palkka koettiin kuitenkin niin merkittäviksi epäkohdiksi, 

että niiden takia mietittiin työpaikan tai jopa alan vaihtoa. (Landgrén, 2021a, 2021b) 

Talentian viimeisimmän selvityksen mukaan jopa 49 % sosiaalialan korkeakoulutetuista 

harkitsee alan vaihtoa, ja 48 % oli uupuneita työnsä takia (n= 873). Vastaajista 44 % kertoo 

joutuvansa työskentelemään ammattietiikkaansa vastaan. Suurimpina työuupumusta 

aiheuttavina syinä esiin nousivat kiire, liian suuret asiakasmäärät, riittämätön aika sekä 

huono johtaminen. (Talentia, 2022) 

Sosionomien työhyvinvointia ja -uupumusta ovat viime vuosina tutkineet AMK 

opinnäytetöinä esimerkiksi Vuorisalo (2017), Oksanen (2020), Honkaniemi (2022), Sinkkonen 

(2022), sekä Högdahl ja Mansikkaviita (2022). Edellä mainituissa opinnäytetöissä nousee 

esiin kaksi teemaa, jotka ovat työssä jaksamista heikentävät sekä jaksamista tukevat syyt, ja 
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näistä molemmista aiheutuvat seuraukset. Työssä jaksamista tukevat työntekijän positiiviset 

voimavarat, joita saavutetaan esimerkiksi positiivisella ja kannustavalla työilmapiirillä, sekä 

tarpeeksi haastavalla ja monipuolisella työllä. Haasteita työssä jaksamiseen taas tuovat 

esimerkiksi myötätuntouupumus, liian vähäisistä resursseista johtuva kiire, sekä 

ammattieettiset ristiriidat. Nämä haasteet, erityisesti myötätuntouupumuksen, luokittelisin 

sosiaalialan työssä jaksamisen haasteita aiheuttavaksi erityispiirteeksi. (Vuorisalo, 2017; 

Oksanen, 2020; Honkaniemi, 2022; Sinkkonen, 2022; Högdahl & Mansikkaviita, 2022) 

3 Opinnäytetyön toteutus 

Opinnäytetyön tutkimusmenetelmiksi valikoituivat sekä kvantitatiivinen eli määrällinen että 

kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tähän päädyttiin siksi, että käyttämällä molempia 

tutkimusmenetelmiä, saatiin tutkimusaineistoa kerättyä sekä analysoitua mahdollisimman 

monipuolisesti. Yhdistämällä molempia menetelmiä saadaan monipuolisia vastauksia, silloin 

vastauksia voi myös mahdollisesti selittää eri tavoilla eri tutkimusmenetelmää käytettäessä 

(Jyväskylän yliopisto, 2021). 

Laadullinen tutkimus perustuu tulkintaan, jossa ihmisen sosiaalista todellisuutta 

analysoidaan ihmisten itse kertoman kokemuksen mukaan. Laadullisessa tutkimuksessa 

kiinnostuksena tiedon hankinnassa ovat ihmisen omat kokemukset, ja niiden merkitykset. 

Laadullinen tutkimus sopii tutkimusmenetelmäksi silloin, kun tavoitteena on kuvata jokin 

ilmiö ihmisten omien kokemusten avulla. (Vilkka, 2021, Laadullinen tutkimus -luku) Tässä 

opinnäytetyössä on tarkoituksena selvittää nimenomaan sosionomien kokemuksia 

työuupumukseen johtaneista syistä. Laadullinen tutkimus sopii siis perustellusti 

opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi. 

3.1 Opinnäytetyön tutkimuskysymys ja -tehtävä 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää työuupumukseen johtavia syitä sosionomien 

näkökulmasta. Yleisesti sosiaalialan, sekä esimerkiksi varhaiskasvatuksen opettajien ja sen 

muun henkilökunnan uupumusta on tutkittu aikaisemmin jonkin verran. Tutkimustietoa 
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sosionomien työuupumuksesta on saatavilla toistaiseksi melko vähän. Tämän takia 

opinnäytetyön aihe rajattiin koskemaan juuri sosionomien kokemaa työuupumusta.  

Opinnäytetyön tutkimuskysymys on: mitkä syyt johtavat sosionomien työuupumukseen? 

Kohderyhmänä tutkimuksessa ovat sosionomit, ja perusjoukoksi valikoitui Facebookissa 

oleva Sosionomien uraverkosto -ryhmä. Ryhmä on sosionomeille ja sosionomiopiskelijoille 

tarkoitettu suljettu ryhmä, jossa on tällä hetkellä noin 11 300 jäsentä ympäri Suomea. 

Ryhmässä keskustellaan avoimesti sosiaalialan työtilanteesta, työpaikoista ja koulutuksesta, 

lisäksi siellä jaetaan vertaistukea. 

Oletuksena oli, että vastauksissa nousee esiin jo aiemmin mainitsemiani sosiaalialan työn 

erityispiirteitä, kuten esimerkiksi myötätuntouupumus, tai eettiset ristiriidat. Näiden lisäksi 

oletettiin, että aineisto työuupumukseen johtaneista syistä tukee aiheesta aiemmin saatuja 

tutkimustuloksia. Mielenkiintoista onkin se, nouseeko vastauksissa esiin opinnäytetyön 

luvussa 4 mainittuja syitä, kuten huono johtaminen, tai puutteelliset resurssit. 

3.2 Tutkimusaineiston hankinta, hallinta ja säilytys 

Opinnäytetyö toteutettiin kyselytutkimuksena, ja aineisto hankittiin Google Forms -

kyselylomakkeella, joka jaettiin aiemmin mainittuun Sosionomien uraverkosto -ryhmään. 

Kyselylomake (liite 3) koostui kuudesta strukturoiduista monivalintakysymyksestä, ja 

kahdesta avoimesta kysymyksestä.  Kyselylomakkeen strukturoiduilla 

monivalintakysymyksillä pyrittiin rajaamaan vastauksia niin, että vastaukset vastaisivat 

tutkimuskysymyksiin. Avoimilla kysymyksillä annettiin vastaajalle itselleen mahdollisuus 

määritellä se, minkä hän koki oleelliseksi tai mielekkääksi jakaa tilanteestaan. Tällä tavoin 

pyrittiin saamaan mahdollisimman monipuolinen ja kattava kuva vastaajan 

kokonaistilanteesta. Tutkimuskysymyksen lisäksi tavoitteena oli saada vastaus myös siihen, 

kuinka suuri osa kyselyyn vastanneista sosionomeista kokee, tai on kokenut työuupumusta, 

sekä siihen, kokeeko vastaaja työnsä tällä hetkellä mielekkääksi. Lisäksi kyselyssä pyrittiin 

taustatietona selvittämään myös vastaajan työssäolovuodet. 
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Verkkokysely valikoitui aineiston hankintamenetelmäksi siksi, että siihen vastaaminen on 

helppoa ja vaivatonta. Tällä tavoiteltiin mahdollisimman suurta vastaajamäärää, jotta 

kyselyn vastaukset olisivat luotettavia. Kyselyn tuli olla lyhyt ja nopeasti täytettävissä, jotta 

vastaajalla oli mahdollisimman matala kynnys siihen vastaamiseen. Kyselyyn vastaaminen vei 

noin 5–15 minuuttia. Alun perin tavoitteena oli saada kyselyyn noin 50–100 vastausta. 

Kyselylomakkeeseen vastaaminen oli vapaaehtoista, ja tapahtui anonyymisti. Kyselyssä ei 

kerätty vastaajista tunnistettavia henkilötietoja, eikä kaikkiin kysymyksiin ollut pakko 

vastata. 

Kysely jaettiin Facebook-ryhmään tammikuussa 2023, kyselyyn vastausaikaa oli viisi päivää. 

Vastausaika oli lyhyt, sillä Facebookin algoritmien takia julkaisu näkyy käyttäjille pääosin vain 

ensimmäisten päivien aikana, eikä julkaisu sen jälkeen saa juurikaan enää näkyvyyttä. Alun 

perin vastausaikaa oli suunniteltu olevan viikko, mutta viidentenä päivänä kyselyyn ei tullut 

enää vastauksia, joten se suljettiin etuajassa. Vastauksia oli siihen mennessä ehtinyt tulla 

niin suuri määrä, ettei kyselyn sulkeminen etuajassa vaikuttanut ratkaisevasti aineiston 

määrään tai sen luotettavuuteen.  

Kyselylomakkeella saatu aineisto tallennettiin sekä henkilökohtaiselle tietokoneelle, että 

OneDrive -pilvipalveluun. Aineiston tallennus pilvipalveluun oli mahdollista, sillä kyselyssä ei 

kerätty vastaajista mitään tunnistettavia henkilötietoja (HAMK, 2020). 

Opinnäytetyön tekijä omistaa yksin opinnäytetyön aineiston, ja säilyttää sen opinnäytetyön 

valmistumisen jälkeen itsellään. Kerättyä aineistoa voidaan käyttää tulevaisuudessa muissa 

tutkimuksissa, tai tehtävissä. Tälle ei ole estettä, sillä kyselyssä ei kerätty vastaajista mitään 

salassa pidettäviä tietoja, kuten henkilötietoja. Aineiston säilyttäminen, sekä mahdollinen 

jatkokäyttö oli kerrottu tietosuojailmoituksessa, jonka jokaisen vastaajan tuli lukea ja 

hyväksyä ennen kyselyyn vastaamista. Aineistoa ei kuitenkaan luovuteta eteenpäin, eivätkä 

muut kuin opinnäytetyön tekijä voi käyttää kerättyä aineistoa mitenkään. (Liite 1) 
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3.3 Tutkimusaineiston analyysi 

Monivalintakysymysten vastaukset analysoitiin määrällisesti tilastollisesti kuvaavalla 

analyysilla. Määrällisessä tutkimuksessa pyritään selvittämään syy-seuraussuhteita, ja 

analyysi pystytään kuvaamaan tilastollisesti sekä numeraalisesti (Jyväskylän yliopisto, 2015).  

Avoimen kysymyksen vastaukset analysoitiin laadullisesti teemoittelemalla. Laadullisessa 

tutkimuksessa pyritään selvittämään vastausten laatua ja ominaisuuksia (Jyväskylän 

yliopisto, 2021). Teemoittelulla tarkoitetaan sitä, että tutkimusaineisto jaotellaan 

tutkimuskysymyksen kannalta oleellisiin aineistosta esiin nousseisiin teemoihin. 

Teemoittelulla ei tarkoiteta aineiston jäsentelyä ennalta määriteltyihin teemoihin, vaan 

teemojen tulee syntyä analyysin tuloksena. (Juhila, n.d.) Opinnäytetyön aineisto tulostettiin 

ensin paperille, ja luettiin läpi kahteen kertaan. Aineistoa lukiessa aineistosta esiin nousseet 

teemat kirjoitettiin ylös. Löytyneet teemat värikoodattiin, ja aineistosta merkattiin näillä 

väreillä kaikki kohdat, jotka voitiin lukea kuuluvaksi näihin teemoihin. Jokaisen teemaan 

sisältyneet vastaukset laskettiin, näin saatiin selville, mitkä teemat nousivat vastauksissa 

eniten esiin.  

Teemoittelun jälkeen jokaisen teeman vastauksia tarkasteltiin etnografisella 

lähestymistavalla. Etnografisessa lähestymistavassa vastauksista pyritään oppimaan ja 

ymmärtämään vastaajien ajattelutapaa ja vastausten merkityksiä. Etnografinen 

lähestymistapa on prosessi, jonka edetessä aineistosta saatu tieto korjaantuu, täsmentyy ja 

tihentyy. (Vilkka, 2021, Lähestymistapoja laadulliseen tutkimukseen – Etnografia -luku) Tällä 

analyysimenetelmällä pyrittiin saamaan vielä syvempi ymmärrys teemoittelussa esiin 

nousseiden teemojen sisältämistä vastauksista, ja vastaajien kokemuksista. 

4 Tutkimuksen tulokset 

Sosionomien uraverkosto -Facebook-ryhmään jaettuun kyselyyn vastasi 903 vastaajaa. Lähes 

jokainen vastaaja vastasi kaikkiin monivalintakysymyksiin; avoimiin kysymyksiin vastauksia 

tuli 648 ja 437 kappaletta. 
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Taustatietona vastaajista haluttiin selvittää se, kuinka kauan vastaaja on työskennellyt 

sosionomina. Kysymykseen vastasivat kaikki 903 vastaajaa. Vastaajista 21 % (189) oli 

työskennellyt sosionomina alle 2 vuotta, 33 % (298) 2–5 vuotta, 22 % (199) 5–10 vuotta, ja 

24 % (217) yli kymmenen vuotta (Kuva 1). 

Kuva 1. Vastaukset kysymykseen: Kuinka pitkään olet työskennellyt sosionomina? 

 

4.1 Vastaajien työuupumus lukuina 

Vastaajista 51 % (457) kertoo olevansa tällä hetkellä uupunut työssään, ja jopa 87 % (781) 

vastasi kokeneensa työuupumusta joskus aikaisemmin. 

Kysymykseen ”koetko työsi tällä hetkellä mielekkääksi?” (Kuva 2) vastasi myöntävästi 67 % 

(607) vastaajista. Vaihtoehdon ”en” vastasi 19 % (173), ja ”muu” 14 % (122) vastaajaa. 

Kohtaan ”muu” vastaaja sai halutessaan itse kirjoittaa lisätietoa, lähes jokaisessa kohdassa 

vastaus oli sama: työ koetaan toisinaan mielekkääksi, toisinaan ei. 
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Kuva 2. Vastaukset kysymykseen: Koetko työsi tällä hetkellä mielekkääksi? 

 

4.2 Sosionomien työuupumukseen johtaneet syyt 

Työuupumukseen johtaneita syitä selvitettiin sekä monivalintakysymyksellä että avoimella 

kysymyksellä. Monivalintakysymys oli ”Mitkä asiat vaikuttivat työuupumuksesi 

syntymiseen?” (Kuva 3). Vastausvaihtoehdot olivat ennalta määriteltyjä, ja vastaaja sai valita 

niistä yhden tai useamman. 

Kuva 3. Vastaukset kysymykseen: Mitkä asiat vaikuttivat työuupumuksesi syntymiseen? 
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Kysymykseen vastasi 888 henkilöä. Vastaajista enemmistö, 66 % (585) kertoi yhdeksi 

työuupumuksen syntymiseen vaikuttaneeksi asiaksi huonon esihenkilötyön tai johtamisen. 

Muut vastausvaihtoehdot olivat: liian suuri työmäärä 60 % (536), työntekijöitä ei ollut 

riittävästi 58 % (513), liiallinen kiire 44 % (392) ja matala palkka 39 % (350), työntekijöiden 

suuri vaihtuvuus 37 % (330), koin työn itselleni liian kuormittavaksi 27 % (242), haasteet 

henkilökohtaisessa elämässä 27 % (236), työajat 26 % (231), myötätuntouupumus 22 % 

(201), koin, että osaamiseni/koulutukseni ei ollut työhön riittävä 12 % (103), en ole kokenut 

työuupumusta 6 % (51) ja muu syy 7 % (63). 

4.3 Mitä sosionomit kertovat työuupumuksestaan? 

Kyselylomakkeen viimeinen kohta oli avoin kysymys, joka kuului näin: ”tähän voit kertoa 

tarkemmin työuupumukseen johtaneista syistä, tai mistä tahansa muusta, mitä haluaisit 

työuupumuksesta nostaa puheeksi”. Kohtaan vastasi 436 vastaajaa, eli 48 % kaikista 

vastaajista. Kysymyksen asettelu valikoitui tarkoituksella muotoon, joka ei varsinaisesti ollut 

kysymys. Tällä pyrittiin siihen, ettei kysymys ollut liian rajaava, vaan vastaaja sai täysin 

vapaasti päättää vastauksensa sisällön. Tavoitteena oli, että vastaukset olisivat juuri niitä 

ajatuksia ja kokemuksia, joita vastaajat itse pitivät oleellisena. 

Vastaukset analysoitiin teemoittelemalla, ja aineistosta nousi esiin seitsemän teemaa (Kuva 

4). Teemat ovat liian pienet resurssit, huono johtaminen, eettinen kuormitus, työntekijöiden 

puutteellinen osaaminen, huonot työajat, väkivalta työssä, sekä työntekijöiden vaihtuvuus.  
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Kuva 4. Aineistosta muodostuneiden teemojen esiintyvyys prosentteina. 

 

4.3.1 Liian pienet resurssit 

Vastauksissa nousi 111 kertaa esiin työpaikan puutteelliset tai liian pienet resurssit. 

Vastaajien kokemusten mukaan työpaikoilla työmäärä on usein liian suuri, ja henkilökuntaa 

on liian vähän. Tämä johtaa vastaajien mukaan siihen, että työntekijät eivät koe saavansa 

riittävän hyvää perehdytystä työhönsä, eivätkä riittävää ohjausta työnsä ohessa. 

Vastauksissa koetaan lohduttomana se, että vaikka resurssipula usein tunnistetaan, ei 

työpaikoilla ole näkyvissä keinoja sen ratkaisemiseksi. Työmäärää kuvataan valtavaksi, ja kun 

hallinnan tunne omaa työtään kohtaan puuttuu, koetaan työn tuoma vastuu liian suureksi.  

Koin työssäni, että minulla on liikaa asiakkaita, ja liian vähän aikaa ja resursseja 

tehdä työtäni kunnolla. 

Jatkuva työntekijävaje tiimissä, työnkuva ei ole selkeä, ja perehdytys ei ole 

riittävää. 
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4.3.2 Huono johtaminen 

Toinen suuri vastauksissa ilmennyt teema oli työpaikan huono johtaminen, se mainittiin 

vastauksissa 100 kertaa. Huonoa johtamista nousee vastauksissa esiin kahden laista: huonoa 

organisaation johtoa, sekä esihenkilöitä, joiden henkilökohtaiset johtamistaidot koetaan 

huonoksi. 

Huono organisaatiojohtaminen liittyy oleellisesti myös resurssipulaan, vastaajat kokevat, 

että työyhteisössä esihenkilö ei osaa selkeästi ja riittävästi organisoida työtä. Tämän takia 

työyhteisöä kuvataan ”kaaosmaiseksi”, jossa esimerkiksi työntekijöiden työnkuvat eivät ole 

selkeitä. Isot organisaatiomuutokset, kuten vuoden 2023 alussa voimaan tulleet 

hyvinvointialueet, vaatisivat vastaajien mielestä selkeää ja johdonmukaista johtamista, joka 

tällä hetkellä puuttuu monelta työpaikalta. Myös kommunikointi johtotason kanssa nähdään 

osin haasteellisena tai jopa mahdottomana, mikä vaikeuttaa ongelmakohtiin puuttumista, ja 

on esteenä muutoksen syntymiselle. 

Esihenkilön puutteellinen johtamisosaaminen koetaan myös monen työpaikan, ja -yhteisön 

ongelmaksi. Esihenkilöille toivotaan esimerkiksi lisää koulutusta johtamistaitoihin, sekä 

alaisten kanssa tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Vastauksissa esihenkilötyö nähdään 

useassa työpaikassa epäjohdonmukaisena, eivätkä työntekijät koe saavansa esihenkilöiltään 

sellaista tukea kuin tarvitsisivat. 

Esihenkilöllä ei ole riittävää osaamista henkilöstöjohtamiseen, ei osaa 

kuunnella tai ratkaista työyhteisön ja asiakastyön ongelmia. 

Mikään ei muuttunut, vaikka esihenkilölle yritti puhua. Kokemustani ei otettu 

todesta, mikä tuntui asian vähättelyltä. 

4.3.3 Eettinen kuormitus 

Työn eettinen kuormitus mainittiin vastauksissa 36 kertaa. Nämäkin vastaukset kietoutuvat 

osin resurssipulaan, työtä ei resurssien puutteen takia ehdi tai pysty tekemään niin hyvin 

kuin haluaisi. Osassa vastauksista resurssipulaakin kuormittavampana nähdään kuitenkin se 
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riittämättömyyden tunne, joka syntyy, kun työtä ei saa tehtyä omasta mielestään tarpeeksi 

hyvin. 

Vastauksista käy ilmi se, että jokainen vastaaja tietää miten haluaisi työtään tehdä. Ristiriita 

ja turhautuminen on valtavaa, kun se ei ole kiireen takia mahdollista. Tämän takia oma 

empaattinen luonne ja tunnollisuus, nähdään itsessä jopa negatiivisena piirteenä. 

Luvussa 6.1 käy ilmi, että 22 % (201) sosionomeista on vastannut työuupumuksensa 

aiheuttaneeksi syyksi myötätuntouupumuksen. Avoimen kysymyksen vastauksissa 

myötätuntouupumus mainittiin kuitenkin vain kaksi kertaa. Tämä voi johtua monesta syystä, 

esimerkiksi siitä, että vastaajat eivät ole tottuneet käyttämään termiä myötätuntouupumus, 

eikä se sen takia nouse esiin vastaajien itse kirjoittamissa vastauksissa. Toinen vaihtoehto voi 

olla se, että muut eettiset ristiriidat ja -kuormittavat tilanteet nähdään niin paljon 

kuormittavampana, että myötätuntouupumus jää toissijaiseksi uupumuksen aiheuttajaksi, 

eikä sitä sen takia ole mainittu. 

Yksi sosionomin kompetensseista on sosiaalialan eettinen osaaminen. Sen mukaan 

sosionomin tulee esimerkiksi osata toimia sosiaalialan arvojen mukaisesti, osata toimia 

arvoristiriitatilanteissa eettisesti perustellusti, sekä osata asettua yhteiskunnallisesti 

haavoittuvassa asemassa olevien yksilöiden ja ryhmien puolelle. (Sosiaalialan AMK-verkosto, 

n.d.) Vastaajien kommenteista käy ilmi, että joissain tilanteissa puutteelliset resurssit estävät 

sosionomin kompetenssien mukaisen työn toteuttamisen. Tämä varmasti vielä vahvistaa 

vastaajien kokemaa ristiriitaa tilanteissa, joissa työntekijänä ei pysty työskentelemään 

parhaaksi kokemallaan tavalla. Tämän takia luokittelisin eettisen kuormituksen, ja työn 

aiheuttamat eettiset ristiriidat sosiaalialan erityispiirteeksi.  

Minusta on kamalaa, että olen oppinut tyytymään siihen, että teen työni 

huonommin kuin ennen, enkä pysty tukemaan ja auttamaan asiakkaita, kuten 

he tarvitsisivat, ja mikä olisi arvojeni mukaista. En haluaisi tyytyä siihen, että 

nyt ei ole aikaa tehdä työtä niin kuin kuuluisi. 
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Pidän surullisena sitä, että samat seikat (myötätunto, syvällinen pohdinta ja 

herkkyys) tekevät minusta hyvän työssäni, mutta samalla myös uuvuttavat. 

Harmi, että näitä ominaisuuksia ei kyetä vaalimaan työelämässä paremmin. 

Kehotettiin panostamaan asiakkaisiin vähemmän, kun kaikkea ei ehdi tehdä. 

Tämä oli eettisesti raskainta, enkä siihen kyennyt. 

4.3.4 Työntekijöiden puutteellinen osaaminen 

Työntekijöiden puutteellinen osaaminen mainittiin vastauksissa 29 kertaa. Osa vastauksista 

käsitteli vastaajan omaa puutteellista osaamista tai koulutusta, osa esimerkiksi epäpäteviä 

sijaisia. Sosiaalialan työ koetaan paikoin niin laajaksi, että vastauksissa osa 

vastavalmistuneista sosionomeista kokee, ettei heidän koulutuksensa vastaa työn 

vaativuutta. Vastaajat kokevat myös monien asiakkaiden ja asiakasryhmien ongelmien 

kasvaneen, yhä useampi kohtaa työssään moniongelmaisia asiakkaita, joiden auttamiseen 

oma osaaminen ei enää riitä. 

Työvoimapula näkyy myös sijaisissa, kun päteviä sijaisia ei meinaa saada, on otettava niitä 

mitä saadaan. Epäpätevät sijaiset koetaan kuormittavana työyhteisöissä erityisesti siksi, että 

perehdyttämiseen ei ole aikaa. Myös pula sosiaalityöntekijöistä näkyy työpaikoilla, kun 

sosiaalityöntekijää ei ole, joutuvat sosionomit usein paikkaamaan sosiaalityöntekijän työtä. 

Se koetaan ristiriitaisena, sillä osaamista ei ole, usein sosiaalityöntekijän työt myös tulevat 

lisänä omien töiden päälle. 

En kokenut, että minulla olisi ollut tarpeeksi osaamista. 

Oletettiin että olen valmis ja pätevä hoitamaan kaiken sen, vaikka en 

todellakaan ollut. 

4.3.5 Huonot työajat 

Huonot työajat mainittiin vastauksissa 28 kertaa, tähän teemaan kuuluvat esimerkiksi 

kolmivuorotyön haasteet, sekä huono työvuorosuunnittelu. Kolmivuorotyö nähdään 
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kuormittavana erityisesti sosiaalisten suhteiden kannalta, sen yhdistäminen esimerkiksi 

perhe-elämään on haastavaa. Lisäksi kolmivuorotyön epäsäännöllisyys ja yövuorot 

aiheuttavat osalle vastaajista terveydellisiä haasteita. 

Huono työvuorosuunnittelu, ja se, että työvuorot tiedetään vai muutaman viikon päähän, 

luo vastaajille haasteita jaksamiseen, ja oman elämän suunnitteluun. Vapaatoiveita ei 

välttämättä pystytä toteuttamaan, ja vuorotyössä syntyy usein epäergonomisia iltavuorosta 

aamuvuoroon -tilanteita. 

Kolmivuorotyö aiheuttaa uniongelmia, ja työn ja vapaa-ajan yhdistäminen on 

vaikeaa. Näin ollen työstä palautuminen on heikkoa. 

Työvuorolistat ovat tiedossa vain kolmen viikon päähän (mikä toki on yleistä 

monessa paikassa) joten tulevaisuuden suunnittelu ja vapaa-ajan menot eivät 

aina onnistu, koska työvuoroja ei voi ennustaa etukäteen. 

4.3.6 Väkivalta työssä 

Väkivalta tai sen uhka työpaikalla mainittiin vastauksissa 23 kertaa. Väkivalta tai sen uhka 

koetaan osassa vastauksista jatkuvaksi, asiaksi, johon ei joko puututa, tai sille ei osata tehdä 

mitään. Vastauksissa nousee esiin se, että valitettavan usein yksin työskentelyä tulee tehdä, 

vaikka sitä ei kokisi tilanteessa turvalliseksi. 

Väkivaltatilanteiden käsittely ja purkaminen on myös osan vastaajien kertoman mukaan 

puutteellista, tilanteita ei pureta heti, ja toisinaan niitä ei jopa käsitellä ollenkaan. Väkivaltaa 

sosiaalialan asiakastyössä on varmasti monen laista, vastauksissa esiin nousee sekä fyysinen 

että henkinen väkivalta. Väkivaltatilanteet ja niiden uhka koetaan niin kuormittavaksi, että 

ne ovat useammalla vastaajalla syy työn tai koko alan vaihtoon. 

Hankalat aggressiiviset asiakkaat. Paljon vaikeita omaa turvallisuutta uhkaavia 

tilanteita päivittäin. 

Kauheita tilanteita, joita ei purettu heti: ne purettiin myöhässä tai ei ollenkaan. 
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4.3.7 Työntekijöiden vaihtuvuus 

Työntekijöiden vaihtuvuus mainittiin vastauksissa 20 kertaa. Työ ja työyhteisö koetaan 

rikkonaiseksi, johtuen työntekijöiden suuresta vaihtuvuudesta. Tilanne koetaan 

kuormittavana myös siksi, että työntekijöiden vaihtuessa lähteneen työntekijän työt usein 

kasaantuvat edes hetkellisesti jääville työntekijöille. 

Muutamissa vastauksissa nousee esiin se, että työntekijöiden vaihtuvuus työpaikalla on niin 

suurta, että uusien työntekijöiden jatkuva perehdytys koetaan kuormittavaksi. Näissä 

tilanteissa perehdytyksen laatu kärsii, ja se osaltaan edesauttaa työntekijöiden vaihtuvuutta.  

Työntekijöiden suuri vaihtuvuus on iso haaste, ja se kuormittaa. 

Sosionomien työmäärä, suuri vastuu, matala palkkaus ja arvostuksen puute 

eivät saa henkilöstöä pysymään. Vaihtuvuus ja jatkuva uusien perehdyttäminen 

on kuormittavaa. 

5 Johtopäätökset 

Talentian selvityksen (2022) mukaan 48 % kyselyyn vastanneista 873 sosiaalialan 

työntekijästä oli uupunut työnsä takia. Suurimpia uupumusta aiheuttavia syitä olivat 

liiallinen kiire (61 %), suuret asiakasmäärät ja riittämätön aika (55 %), sekä huono 

johtaminen (41 %). Julkaisun mukaan sosiaalialan korkeakoulutetuista on työmarkkinoilla 

huutava pula, vaikka uusia osaajia alalle koulutetaan jatkuvasti tuhansia. (Talentia, 2022) 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää niitä syitä, jotka aiheuttavat sosionomien 

työuupumusta. Lisäksi tarkoituksena oli selvittää, kuinka suuri osa vastaajista kokee olevansa 

työssään uupunut. 

Kyselyyn vastanneista sosionomeista 51 % (n=903) kertoo olevansa tällä hetkellä työssään 

uupunut, ja jopa 87 % kertoi joskus aiemmin kokeneensa työuupumusta. Tutkimuksessa 

selvinneet uupumisprosentit ovat hälyttävän korkeita, ja tukevat aiheesta aiemmin tehtyjen 

tutkimusten tuloksia. 
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Uupumisesta huolimatta, jopa 67 % vastaajista kertoo, että kokee työnsä tällä hetkellä 

mielekkääksi. Työn imu ja työn mielekkyys ovat yksiä oleellisimpia työuupumukselta 

suojaavia tekijöitä (ks. luku 3.2.3). Mielenkiintoista olikin huomata näin suuri ristiriita 

työuupumuksen ja työn mielekkyyden välillä. Valtaosa vastaajista kokee työn mielekkääksi, 

mutta silti puolet vastaajista ovat tälläkin hetkellä uupuneita. 

Vastauksista nousi esiin seitsemän teemaa, jotka kyselyyn vastanneet sosionomit kokivat 

työssään uuvuttavimmaksi. Teemat ovat: liian vähäiset resurssit, huono johtaminen, 

eettinen kuormitus, työntekijöiden puutteellinen osaaminen, huonot työajat, väkivalta ja sen 

uhka työssä, sekä työntekijöiden suuri vaihtuvuus. Liian pienet resurssit, sekä huono 

johtaminen olivat myös Talentian (2022) selvityksen mukaan sosiaalialan työntekijöiden 

suurimpia syitä työuupumukselle. 

Kyselyyn vastasi 903 sosionomia, se jaettiin Sosionomien uraverkosto -Facebook-ryhmään, 

jossa on noin 11 300 jäsentä. Vaikka vastausmäärä ryhmän kokoon suhteutettuna ei ole 

hurjan iso, on vastausmäärä kaikkiaan silti merkittävän suuri. Yli 900 vastauksen myötä 

voidaan olettaa, että tutkimustulokset ovat määrällisesti luotettavia. Vastaajamäärä on 

suuri, ja opinnäytetyöstä saadut tutkimustulokset tukevat aiheesta aiemmin tehtyjä 

tutkimuksia. 

Suuri vastausmäärä saattaa myös kertoa siitä, että sosiaalialan työuupumus on aihe, josta 

työntekijät haluaisivat puhua. Useissa vastauksissa nousi esiin huono johtaminen, sekä 

esihenkilöt, jotka ovat työhönsä epäsopivia. Vastauksissa kerrottiin esihenkilöiden toisinaan 

vähättelevän työuupumusta, sillä se koettiin työntekijän henkilökohtaiseksi heikkoudeksi. 

Toisinaan taas työuupumusta ei haluttu tunnistaa, tai todettiin, että tällaista sosiaalialan työ 

nyt vain on. Vastausten perusteella voitaisiin siis olettaa, että tällaiset esihenkilöt ja johtajat 

ovat syy sille, miksi työuupumuksesta on edelleen helppo vaieta. 

Työuupumukseen johtaneista syistä ei saatu opinnäytetyöllä merkittävästi uutta tietoa, 

mutta vastaukset tukevat esimerkiksi aiemmin mainitsemieni opinnäytetöiden sekä Talentia 

selvitysten tuloksia (ks. kohta 2.3). Sosionomien työuupumusta ei ole aiemmin juurikaan 
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tutkittu, joten vaikka opinnäytetyön tulokset eivät tuo merkittävästi uutta tietoa, parantavat 

nämä tulokset sosionomien työuupumukseen johtavien syiden kokonaisluotettavuutta. 

Kyselystä tehty Facebook-julkaisu sai ryhmässä 236 tykkäystä, sekä kymmeniä kommentteja. 

Sain julkaisun kommenttikentässä paljon kiitosta siitä, että teen opinnäytetyötä tärkeästä 

aiheesta. Kommenteissa nousi esiin myös kiitollisuus siitä, että sosiaalialan työuupumuksesta 

sai vihdoin puhua, vaikkakin sitten anonyymisti kyselylomakkeelle. Juuri näiden 

kommenteissa mainittujen syiden takia työuupumus valikoitui opinnäytetyöni aiheeksi, olen 

samaa mieltä siitä, että aiheesta tulee puhua. 

6 Pohdinta 

Opinnäytetyön tavoitteena oli löytää sosionomin työstä niitä syitä, jotka aiheuttavat 

työuupumusta. Tavoitteessa onnistuttiin hyvin, sillä tutkimuksessa nousi esiin seitsemän 

syytä, jotka sosionomien kertoman mukaan työpaikalla uuvuttavat. Työuupumukseen 

johtavat syyt olisi tärkeä työpaikoilla tunnistaa siksi, että niihin olisi helpompi puuttua 

mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. 

Tutkimuksen tulokset eivät varsinaisesti tuottaneet uutta tietoa aiheesta, sillä saadut 

tulokset tukevat aiheesta aiemmin tehtyjä tutkimuksia. Laadullisen tutkimuksen 

analyysivaiheessa luotettavuus jää pitkälti tutkijan harteille (ks. luku 5.3). Tutkijan pitää 

paitsi ymmärtää lukemaansa aineistoa, myös löytää se kaikki, mitä aineistossa ei varsinaisesti 

lue. Uskon, että ensin teemoittelemalla, ja sen jälkeen etnografisella lähestymistavalla 

analysoituna vastauksista nähtiin kaikki oleellinen tieto. 

On hyvä kuitenkin pitää mielessä, että vastaukset ovat vastaajien henkilökohtaisia 

kokemuksia. Voidaan vain olettaa, että jokainen vastaaja on ymmärtänyt kyselylomakkeen 

kysymykset yhdenmukaisesti. Esimerkiksi työuupumus voidaan nähdä monimuotoisena 

käsitteenä, ja käsitteen yhdenmukaista ymmärrystä kyselylomakkeen vastauksissa on melko 

mahdotonta arvioida. Vastaajista 87 % kertoo kokeneensa joskus työuupumusta (ks. luku 

6.1). Tulos kuulostaa järkyttävältä, mutta on mahdotonta sanoa, ovatko kaikki vastaajat 

ymmärtäneet käsitteen työuupumus samalla tavalla. 
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Tässä tutkimuksessa esiin tulleet syyt työuupumukselle todennäköisesti kietoutuvat 

työpaikoilla usein toisiinsa. Huono johtaminen voi vaikuttaa siihen, että työn tekemiseen 

tarvittavia resursseja ei ole tarpeeksi, ja tämä taas vaikuttaa työntekijöiden vaihtuvuuteen. 

Huono johtaminen saattaa vaikuttaa epäergonomiseen työvuorosuunnitteluun, tai työssä 

koettavaan väkivallan uhkaan, sekä väkivaltatilanteiden purkuun. Yleisesti vastauksista 

huokui toivoton väsymys, valoa tunnelin päässä ei tämänhetkisillä resursseilla ole näkyvissä. 

Tässä opinnäytetyössä ei tarvittu tutkimuslupaa, sillä suoraa työelämäyhteyttä ei ollut. 

Facebook julkaisuun oli kyselylomakkeen lisäksi kirjoitettu kyselyn saatekirje (liite 2), jossa 

kerrottiin vastaamisen olevan vapaaehtoista, ettei kyselyllä kerätä tunnistettavia 

henkilötietoja, sekä vastaajien suostumuksesta vastausten tutkimuskäyttöön. Jokaisen 

kyselyyn osallistujan tuli lukea tietosuojailmoitus ennen kyselyyn vastaamista, siinä kerrottiin 

oleelliset tiedot aineiston hankinnasta, sen käytöstä ja säilytyksestä. Tietosuojailmoitus 

liitettiin kyselylomakkeen alkuun. Vastaamalla kyselyyn vastaaja vakuutti ymmärtäneensä 

tietosuojailmoituksen, ja antoi luvan vastaustensa tutkimuskäyttöön sekä niiden 

säilyttämiseen. 

Opinnäytetyön kokonaisluotettavuutta tulee arvioida koko opinnäytetyöprosessin läpi. 

Opinnäytetyöprosessin tulee edetä johdonmukaisesti ja järjestelmällisesti, ja aineiston ja 

käytettyjen lähteiden tulee olla luotettavia. Lähdekirjallisuutta tulee arvioida kriittisesti. 

Aineiston luotettavuutta arvioidessa kiinnitettiin huomiota aineiston keräämisen 

huolellisuuteen, sekä suunnitelmallisuuteen ja toteutukseen. Laadullisen tutkimuksen 

luotettavuutta arvioidessa oli tärkeää pitää mielessä oman toiminnan vaikutus 

tutkimustuloksiin. Mahdollisia luotettavuutta heikentäviä tekijöitä, kuten epäonnistumisia, ei 

tule peitellä, vaan esittää luotettavuutta arvioidessa todenmukaisesti. (Vilkka, 2021, 

Kokonaisluotettavuus-luku.) 

Opinnäytetyöprosessi eteni loogisesti ja suunnitellusti. Suunnitelmavaiheessa haluttiin jättää 

tilaa opinnäytetyön tutkimuksen ja raportin muovautumiselle, sen takia kyselylomakkeella 

pyrittiin keräämään monipuolisesti tietoa, josta jo oletusarvoisesti osa tulisi jäämään 

käyttämättä. Kyselylomakkeella pyrittiin saamaan juuri sitä tietoa, mitä vastaajat itse 

halusivat kertoa, sillä mielestäni näin saatiin aikaan työntekijälähtöinen ja äärimmäisen 
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mielenkiintoinen tutkimusasetelma. Lähdekirjallisuutena opinnäytetyössä pyrittiin 

käyttämään mahdollisimman uutta ja ajantasaista kirjallisuutta, sillä työuupumus on aihe, 

joka käsitteenä muuttuu ja tarkentuu jatkuvasti (ks. luku 3.2.1). Aikaisemmat tutkimukset 

aiheesta olivat tarkoituksella maksimissaan noin viisi vuotta vanhoja, näin pyrittiin 

vertaamaan opinnäytetyöstä saatuja tutkimustuloksia mahdollisimman ajantasaisiin 

aiempiin tutkimustuloksiin. 

Alun perin tarkoituksenani oli selvittää vastaajista taustatietona myös se, millä sektorilla 

vastaaja työskentelee (Kuva 5). Vaikka sosionomien työkentän sektorivaihtoehdot 

perustuivat löytämiini lähteisiin, jäi vastausvaihtoehdoista puuttumaan silti useita oleellisia 

sektoreita. Tämä kuvaa mielestäni hyvin sitä, kuinka laaja sosionomin työkenttä oikeasti on. 

Koska vastausvaihtoehdot menivät pieleen, päädyin jättämään kysymyksen aineiston 

analyysivaiheessa pois kokonaan.  

Kuva 5. Vastaukset kysymykseen: Millä sektorilla työskentelet? 

 

Tämän kysymyksen halusin kyselylomakkeelle siksi, että olisi ollut mielenkiintoista tietää, 

millä sektorilla työskentelevät sosionomit kokevat eniten työuupumusta. Kaaviosta käy ilmi, 

että vastaajista noin 27 % (247) kertoi työskentelevänsä lastensuojelun työtehtävissä. 

Vastaajien itse lisäämissä vaihtoehdoissa nousee esiin kuitenkin vielä useampia vastauksia 

lisää, jotka itse olisin lukenut lastensuojelun alle. Kysymys oli todella haasteellinen, ja sen 

vastausvaihtoehtoihin olisi pitänyt panostaa huomattavasti enemmän, mikäli vastauksista 

olisi halunnut käyttökelpoisia.  
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6.1 Mitä ratkaisuksi työuupumuksen estämiseen? 

Vastausten perusteella voitaneen päätellä, että panostaa tulisi erityisesti sosiaalialan 

johtamiskoulutukseen sekä esihenkilötyöhön. Vastaajat kaipaavat esihenkilöiltä helposti 

lähestyttävää asennetta sekä tukea arjen työn toteuttamiseen. Keinoja työmäärän 

järkevöittämiseen tulisi selvittää työntekijätasolla, sillä juuri työntekijät ovat todennäköisesti 

parhaiten selvillä siitä, mikä heidän työssään on ongelmallista tai haastavaa. Hallinnan tunne 

omaa työtään kohtaan on yksi merkittävä työuupumukselta suojaava tekijä. 

Vastauksista kävi ilmi, että sosionomit arvostaisivat työpaikalla avointa keskustelukulttuuria 

työyhteisössä. Kehittämällä työntekijöiden välistä yhteistyötä, voitaisiin todennäköisesti 

helpottaa haastavien asiakastilanteiden kuormittavuutta, sillä tilanne jakautuisi yhden 

henkilön sijaan useamman työntekijän pohdittavaksi. Vastauksista nousi esiin myös se, että 

asiakkaiden ongelmat ovat jatkuvasti entistä haastavampia, sekä moniulotteisempia. 

Vastaajat haluaisivat käyttää entistä enemmän hyödyksi työntekijöiden henkilökohtaisia 

vahvuuksia, sekä kehittää moniammatillista yhteistyötä. 

Kyselylomakkeella kerätty aineisto sisälsi paljon enemmän tietoa, kuin mitä tässä 

opinnäytetyössä esitän. Kyselylomakkeen toiseen avoimeen kysymykseen ”miten 

työyhteisössä suhtauduttiin työuupumukseesi?”, tuli vastauksia yhteensä 648 kappaletta. 

Valtavan vastausmäärän takia tutkimuskysymys oli kuitenkin rajattava vain yhteen, joten 

toisen avoimen kysymyksen vastaukset jäivät tässä opinnäytetyössä käyttämättä. Aineisto 

säilytetään opinnäytetyön valmistumisen jälkeen, ja sitä on mahdollista jatkokäyttää 

esimerkiksi myöhemmin muissa tutkimuksissa. Tässä opinnäytetyössä saatiin selville, että 

lähes kaksi kolmasosaa vastaajista kokee huonon esihenkilötyön vaikuttaneen 

työuupumukseensa. Kyselylomakkeella kerätystä ylimääräisestä aineistosta voisi tehdä 

jatkotutkimusta esimerkiksi siitä, kuinka esihenkilöt suhtautuivat tilanteeseen, jossa 

työntekijä kertoi työuupumuksestaan.  
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Liite 1. Aineistonhallintasuunnitelma 

1 AINEISTON HANKINNAN MENETELMÄT JA AINEISTON MUOTO 

Aineisto kerätään Facebookissa olevasta Sosionomien uraverkosto -ryhmästä, jossa on yli 
10 000 sosionomia ja sosionomiopiskelijaa ympäri Suomen.  

 
Aineisto hankitaan Google Forms -kyselylomakkeella. 

 
Analysoitava aineisto on pääosin tilastoja, joissa vastaukset esiintyvät numeraalisesti. Osa 
aineistosta on kuitenkin myös tekstimuodossa. 

 
Opinnäytetyössä ei kerätä suoria henkilötietoja, eikä muutakaan arkaluontoisia tai salassa 
pidettäviä tietoja. Opinnäytetyössä kerätään vastaajasta epäsuoria henkilötietoja, joiden 
perusteella vastaajaa ei pysty tunnistamaa. 

• Opinnäytetyön kyselylomakkeessa kysytään taustatiedoksi epäsuoria henkilötietoja, 
joita ovat vastaajan työssäolovuodet.  

• Kyselylomakkeen alkuun tulee saatetekstiksi tietosuojailmoitus, jossa vastaajia 
informoidaan epäsuorien henkilötietojen keräämisestä, sekä kerrotaan, että 
vastaajalla on velvollisuus tutustua tietosuojailmoitukseen ennen kyselyyn 
vastaamista. 

2 AINEISTOJEN SÄILYTYS OPINNÄYTETYÖPROSESSIN AIKANA 

Opinnäytetyön aineistoa säilytetään opiskelijan henkilökohtaisella tietokoneella, sekä 
OneDrive pilvipalvelussa. Aineistoa ei pääse lukemaan tai käsittelemään kukaan muu, kuin 
opinnäytetyön tekijä. 
 
Aineistoa saa säilyttää OneDrive pilvipalvelussa, sillä aineistossa ei ole vastaajista suoria, 
tunnistettavia henkilötietoja. 
 

3 AINEISTOJEN KÄSITTELY OPINNÄYTETYÖN VALMISTUTTUA 

Opinnäytetyön valmistuttua aineisto jää aineistonhankkijan eli opinnäytetyön tekijän 
omistukseen. Aineistoa voi käyttää hyödyksi tulevaisuudessa, mahdollisissa 
jatkotutkimuksissa tai kehittämisessä. Aineiston säilyttämisestä ja mahdollisesta 
jatkokäytöstä on informoitu tutkittavia tietosuojailmoituksessa. Kyselylomakkeen 
ensimmäinen kysymys on pakollinen, ja siinä vastaaja vakuuttaa lukeneensa 
tietosuojailmoituksen, sekä antaa suostumuksensa tutkimusaineiston säilyttämiselle ja 
jatkokäytölle. 
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Mikäli avointen kysymysten vastauksissa tulee esiin joitain henkilötietoja, anonymisoidaan 
aineisto niiden tietojen osalta ennen aineiston säilyttämistä. 

Aineiston säilyttämiselle, sekä sen jatkokäytölle ei ole estettä, sillä aineistossa ei ole mitään 
tunnistettavia henkilötietoja. Opinnäytetyössä ei myöskään ole työelämäyhteistyötä eikä 
tilaajaa, joten opinnäytetyön tekijä omistaa kaikki oikeudet aineistoon ja sen käyttöön, sekä 
säilyttämiseen. 
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Liite 2. Saatekirje 

Heippa! Olen kolmannen vuoden sosionomiopiskelija HAMKista, ja teen opinnäytetyönä 

tutkimusta sosionomien työuupumuksesta. Tällä kyselylomakkeella tarkoitukseni on selvittää 

muun muassa yleisimpiä syitä sosionomien työuupumukselle. 

Jokainen kyselyyn saatu vastaus antaa arvokasta tietoa tärkeästä aiheesta. Kysely sisältää 8 

kysymystä, vastaaminen vie noin 5–15 minuuttia, ja jokaiseen kysymykseen vastaaminen on 

vapaaehtoista. Kyselyllä ei kerätä henkilötietoja, eikä vastaaja ole tunnistettavissa 

vastauksistaan. Vastaamalla kyselyyn, annat suostumuksesi vastauksiesi käyttöön 

opinnäytetyössä. 

Kyselyyn vastausaikaa on sunnuntaihin 12.2. asti. Suuri kiitos kaikille kyselyyn vastanneille!
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Liite 3. Kyselylomake 
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